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La presente investigación tuvo como finalidad principal determinar la relación entre 
clima laboral y el desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II – 2, Tarapoto 
– Minsa 2020, dicha investigación tuvo el enfoque cuantitativo de tipo aplicada con 
alcance descriptivo correlacional, debido a que se estima el grado de relación entre 2 
o más variables. El diseño de la investigación fue no experimental de corte transversal 
ya que se ejecutó sin manipular las variables. La población y muestra fue de 75 
colaboradores, conformado por hombres y mujeres entre 18 a 60 años. Se utilizó como 
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario para la evaluación de las 
variables, asimismo, se confirmó su validez a través del Alpha de Cronbach con 0.957 
para “Clima Laboral” y 0.935 para “Desempeño Laboral” lo cual indica que supera el 
promedio de fiabilidad. Finalmente, los resultados obtenidos muestran que, si existe 
una relación entre clima laboral y desempeño laboral entre los trabajadores del 
hospital, cuyo grado de significancia es de 0.00, con un coeficiente de correlación Rho 
de Spearman de 0.785, por lo cual se concluye que mientras más elevado sea el clima 
laboral del personal hospital, mayor será el desempeño laboral. 
 






The main purpose of this research was to establish the relationship between work 
climate and work performance of the employees from Hospital II - 2, Tarapoto - Minsa 
2020, it should be noted that the research had a applied quantitative approach with a 
descriptive correlational scope, because the degree of relationship between 2 or more 
variables is estimated. The research design was non-experimental, cross-sectional, 
since it was carried out without manipulating the variables. The population and sample 
were 75 employees, made up of men and women between 18 and 60 years old. The 
survey was used as a technique and as an instrument the questionnaire for the 
evaluation of the variables, likewise, its validity was confirmed through Cronbach's 
Alpha with 0.957 for “Work Climate” and 0.935 for “Work Performance” which indicates 
that it exceeds the average reliability. Finally, the results obtained show that there is a 
relationship between work environment and work performance among hospital 
workers, whose degree of significance is 0.00, with a Spearman's rank correlation 
coefficient of 0.785, which is why it is concluded that the better the work climate of the 
hospital staff, the higher the work performance. 
 






En la  actualidad s e requiere de empresas novedosas que se acoplen a los diversos 
requerimientos que se dan dentro de las entidades y de esa forma prevalezca en los 
trabajadores el trabajo en grupo. Por lo tanto, el principal motivo que logra el 
crecimiento de cualquier organización es el equipo de colaboradores. Por ello, dentro 
de toda empresa es necesario que el vínculo laboral se encuentre debidamente 
organizado, permitiendo la formación permanente de cada trabajador, acelerando el 
desempeño laboral a favor de la empresa. Actualmente se pone en primer lugar la 
innovación para lograr la satisfacción de manera eficiente con respecto a las 
necesidades de los colaboradores, es muy penoso que aún sigan existiendo 
organizaciones que no hayan elaborado un mínimo nivel de cultura desde un contexto 
empresarial, poco o nada le prestan importancia a los diversos planes o programas 
que puedan contribuir y aumentar el desempeño y el desarrollo de los colaboradores 
(Gonzáles y Morales, 2020). 
En un contexto nacional, el mayor problema de los establecimientos de salud se centra 
carencia de profesionales y escases de equipos médicos en diversas áreas de los 
centros hospitalarios, en algunos casos, el personal médico no está adecuadamente 
capacitado para prestar sus servicios, ocupando esos espacios por trabajadores con 
capacidades no apropiadas de acuerdo al cargo, conllevando a un desempeño no 
favorable y desconformidad en la atención al paciente. Por ello, se da el caso de los 
colaboradores de la microred de salud de Bagua Grande, quienes manifestaron tener 
un clima de trabajo regular en un 47%, donde el desempeño laboral fue bajo en un 
72%, debido a que los reportes de los centros de salud de esa región anotaron no 
haber llegado a la meta porque los trabajadores no se sentían satisfechos en sus 
puestos (Tejada y Morales, 2020). 
En un contexto local en el Hos pital II-2 de la ciu dad de Tara  poto, se ha evidenciado 
problemas de desempeño laboral por parte de los colaboradores asociados a un mal 
clima laboral: En cuanto a la organización, esta no es la adecuada para propiciar un 
buen clima interno propicio para las buenas relaciones interpersonales y el desarrollo 
de actividades; en cuanto a la comunicación, esta no se desenvuelve de manera 
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eficiente y clara para la cooperación entre colaboradores; asimismo, las interacciones 
sociales, no se desempeñan de manera efectiva para propiciar un ambiente de 
interconexión de habilidades personales que ayuden a mejorar el clima interno 
mediante relaciones de valor; en cuanto a las condiciones de trabajo, en algunas 
ocasiones no son las apropiadas para realizar las actividades asignadas, en ocasiones 
faltan implementos de seguridad, equipos. Finalmente, en cuanto a la identidad y 
pertenencia, esta no es la más adecuada debido a la ausencia de un buen clima laboral 
que permita ejercer compromiso con la entidad y los objetivos que esta tiene trazados. 
Por lo tanto, la problemática radica en la ausencia de las condiciones tanto físicas 
como intangibles que ayuden a generar un buen clima laboral dentro de la entidad, en 
las que se consideran la falta de entrega de implementos de seguridad necesario, 
pagos atrasados, todo ello genera un bajo rendimiento en los colaboradores. 
La investigación planteó como proble ma gene  ral: ¿Cuál es la rela  ción en  tre el clima 
labo ral con el desempeño laboral de los colabora  dores del Hos  pital II-2 Tara poto-
Minsa 2020? Y como problemas específicos: ¿De qué manera se relaciona la 
organización y desempeño laboral de los colabora  dores del Hospi tal II-2 Tara poto-
Minsa 2020?, ¿De qué manera se relaciona la comunicación y desempeño labo  ral de 
los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020?, ¿De qué manera se 
relaciona la interacción social y desempeño laboral de los colaboradores del Hospi  tal 
II-2 Tara poto-Minsa 2020?, ¿De qué manera se relaciona las condiciones de trabajo y 
desem  peño labo  ral de los colabora  dores del Hos  pital II-2 Tarapoto-Minsa 2020? Y 
¿De qué manera se relaciona la identidad y pertenencia y desempeño labo  ral de los 
colabora dores del Hospi tal II-2 Tara  poto-Minsa 2020? 
Asimismo, se justifica en los siguientes criterios: por su conveniencia, porque el 
estudio ha servido para conocer el vínculo entre los temas tratados de la institución 
estudiada. Por su implicancia práctica, porque ha resuelto la problemática que 
atraviesa la institución y se emitieron algunas recomendaciones para su mejora. Desde 
el enfoque teórico se justifica porque tuvo el aporte de nuevos conocimientos 
debidamente sustentado por diversos autores, de modo que pueda alcanzar sus 
objetivos planeados; desde el marco social, ha servido como medio para hacer más 
competitiva la entidad, identificar los aspectos de mejora en cuanto al clima laboral 
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para lograr un buen desempeño, medible, satisfactorio y eficiente, al mismo tiempo 
que ha servido de base para futuras investigaciones que al menos consideren una 
variable de estudio y por último desde la perspectiva metodológica se considera a la 
teoría científica como la base metodológica que se ha regido en esta investigación y 
por la aplicación de los instrumentos establecidos a la muestra. 
El propósito general fue: Determinar la relación entre el clima laboral con el 
desempeño laboral de los colabo  radores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. En 
tanto los propósitos específicos son: Determinar la rela  ción entre organización y 
desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
Determinar la relación entre comunicación y desempeño laboral de los colaboradores 
del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. Deter minar la rela  ción entre interacción social 
y desempeño laboral de los colaboradores del Hospi tal II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
Determinar la relación entre condiciones de trabajo y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. Determinar la relación entre 
identidad y pertenencia y desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II-2 
Tarapoto-Minsa 2020. 
Finalmente, se tuvo como hipótesis general: Hi: Existe relación signifi  cativa entre el 
clima labo ral con el desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-
Minsa 2020. Como hipótesis específicas: H1: Existe relación significativa entre 
organización y desem  peño laboral de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-
Minsa 2020. H2: Exis te rela ción significa tiva entre comuni cación y desem  peño labo ral 
de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. H3: Existe relación 
significativa entre interacción social y desempeño laboral de los colaboradores del 
Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. H4: Existe rela  ción significativa entre condi  ciones 
de tra bajo y desem  peño labo  ral de los colabora dores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 
2020. H5: Existe rela  ción significativa entre identidad y pertenencia y desempeño 




II. MARCO TEÓRICO 
El estudio hace referencia a los antecedentes de estudios realizados guardan relación 
con los propósitos de la investigación, por ello, dentro de un contexto internacional, 
Brito, C. y Pitre, R. (2020), en su estudio, Clima organizacional y su influencia en el 
desempeño del personal de una empresa de servicio. (Riohacha-Colombia), ha tenido 
como finalidad conocer de qué forma el clima de trabajo incide en el desempeño. Los 
sujetos del estudio fueron 90 colaboradores. Fue aplicado el cuestionario como 
instrumento. En conclusión, los autores postulan que, el trato de la organización con 
el colaborador es óptima, ya que poseen porcentajes por encima del 50% de 
aceptación con el supuesto y existe una correlación con el desempeño laboral de 
0.789. Por otro lado, Lumbreras, M. y Hernández, I (2020), en su investigación, 
Influencia de la calidad de vida laboral sobre el desempeño de trabajadores de 
hospitales públicos de México: una visión desde la gestión directa. (Santa Ana 
Chiautempan – México), tuvo como propósito determinar el vínculo entre los temas 
tratados en el estudio. Los sujetos de investigación estuvieron conformados por 2897 
colaboradores de un centro de salud. El instrumento fue el cuestionario. Los autores 
concluyeron que: Las condiciones de trabajo de un 62% de trabajadores están 
categorizados como laboralmente definitivas, lo que incrementa el nivel de relación a 
un 82% respecto a desempeño laboral, existe relación debido a la significancia de 
0.001. Sin embargo, la gestión directiva esta encarga de establecer condiciones 
apropiadas para suscitar una elevada calidad de vida laboral y con ello aumentar la 
productividad. Asimismo, Sotelo, J. y Figueroa, E. (2017), en su artículo, El clima 
organizacional y su correlación con la calidad en el servicio en una institución educativa 
de nivel medio superior. (Durango – México), ha tenido propósito establecer el vínculo 
directo que existe en las variables de la investigación otorgado por los colaboradores 
de un centro educativa de superior. Los sujetos de investigación estuvieron 
conformados por 28 docentes y 24 administrativos. Se empleó el cuestionario. 
Concluyendo, los autores afirman que la interacción social entre los clientes internos y 
externos es positiva en un 60%, con una significancia de 0.00 y la correlación de 0.864, 
lo cual sirve de indicador para que las instituciones tomen conciencia en la importancia 
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de crear un buen clima organizacional y que de esa manera otorguen un servicio 
efectivo. Desde un contexto nacional, Goigochea, D. (2018), en su artículo, El clima 
organizacional y el desempeño laboral del área de recursos humanos. Caso: 
Outsourcing internacional. (Lima – Perú), El propósito fue evaluar la relación entre el 
desempeño y desarrollo de actividades laborales desde una perspectiva de clima 
organizacional. Los sujetos de investigación estuvieron conformados por 62 personas. 
El cuestionario como instrumento, concluyendo, los autores postulan que la 
comunicación de los colaboradores hacia las jefaturas no es positiva con una mayoría 
de 38.7%, dado que sus ideas no son valoradas o tomadas en consideración para 
decisiones finales en la compañía que finalmente influyen en el desempeño laboral de 
los colaboradores indicando que su grado de influencia es de un 68% con una 
significancia de 0.000 y una correlación de Rho Spearman de 0.832. Por otro lado, 
Torres, E. y Zegarra, S. (2016), en su artículo, Clima organizacional y desempeño 
laboral en las instituciones educativas de la ciudad de Puno, (Puno – Perú), tuvo como 
propósito medir el grado de relación entre los temas estudiados de las instituciones 
educativas en la ciudad de Puno. Integrado por 133 docentes. Se aplico el cuestionario 
y fichas bibliográficas fueron los instrumentos utilizados, concluyendo, el autor afirma 
que existe relación por poseer un grado de significancia inferior a 0.05 y una relación 
directa positiva de 0.828 entre la el clima organización y el desem  peño lab  oral en los 
centros educativos, evidenciando que, a mejor clima de trabajo, existe un desempeño 
alto. Asimismo, Urbano, S. (2018), en su artículo, Clima organizacional y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Administración Local de Agua Huaraz. (Huaraz – 
Perú), tuvo como objetivo identificar la incidencia entre las variables de los 
colaboradores de una entidad del Gobierno. Los sujetos de investigación estuvieron 
conformados por 7 colaboradores de distintas áreas. El cuestionario como instrumento 
utilizado, concluyendo, los autores postulan que el sentimiento de identificación y/o 
pertenencia de los colaboradores hacia su lugar de trabajo es positivo en un 70% y el 
nivel de significancia fue de 0.001 sobre el desempeño laboral, lo cual, indica un 
vínculo directo entre los temas tratados en los colaboradores de la Administración 
Local de Agua Huaraz. Desde un contexto local, Heredia, J. y Vásquez, S. (2019), en 
su tesis, Clima laboral y desempeño de los colaboradores de la Institución Educativa 
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Dionisio Ocampo Chávez – Yantaló, 2019. (Moyobamba – Perú), tuvo como finalidad 
identificar la asociación entre los temas que fueron objeto del estudio. Los sujetos de 
investigación estuvieron conformados por 54 docentes y administrativos. El 
cuestionario como instrumento, los autores concluyeron que, existe vinculo 
significativo entre ambos temas tratados, dando como resultado de relación por medio 
de la prueba chi cuadrado un nivel de significancia de 0.03. Por otro lado, Rengifo, T. 
(2016), en su tesis, Evaluación del clima organizacional y su efecto en el desempeño 
laboral de la Dirección Ejecutiva de Administración y Conservación de Recursos 
Naturales – Oficina Tarapoto. (Tarapoto – Perú), ha tenido como principal propósito 
conocer el grado de relación entre el clima de trabajo y la productividad de trabajadores 
de la entidad. Integrado por 14 colaboradores. El instrumento fue el cuestionario, 
concluyendo, los autores postulan que, hay asociación entre el clima organizacional y 
el desempeño porque el grado de significancia fue menor 0.05, con una relación de 
Rho de Spearman de 0,908, asimismo, se estableció que el personal que no está 
conforme o satisfecho con la institución, debido a que sienten que no valoran su 
esfuerzo o no tienen la libertad de tomar decisiones concernientes al área que laboran. 
Finalmente, Silva, E. y Silva, G. (2018), en su estudio, Influencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 
Morales, Región San Martín. (Morales – Perú), ha tenido como propósito general 
elaborar una descripción de ambos temas e delimitar los factores del clima laboral que 
perjudican de forma negativa al desempeño de los trabajadores del municipio. Los 
integrantes fueron 75 colaboradores. El cuestionario como instrumento, los autores 
concluyeron que, los factores causantes del bajo desempeño de sus trabajadores es 
el mínimo grado de confianza inherente a la empresa, beneficios no satisfactorios, 
sueldo debajo del promedio competitivo e inestabilidad laboral. Asimismo, tuvo un nivel 
de significancia de 0.000 señalando vínculo entre ambas variables que fueron 
estudiadas. 
En cuanto al sustento teórico, para la variable clima laboral, Hinestroza (2016), lo 
define como la percepción individual de los colaboradores que forman parte de la 
organización, la cual se encuentra establecido por las conductas y costumbres de las 
personas que se complementan con las disposiciones físicas e intangibles que la 
7 
 
organización entrega hacia los colaboradores para el desarrollo de las actividades 
esenciales. Asimismo, Corredor y Álvarez (2016), sostienen que, determina en cierto 
modo el grado de satisfacción que las personas presentan dentro de la organización 
al momento de desarrollar sus actividades. Por otro lado, Pérez (2020), al igual que 
Acosta (2020), manifiestan que, la organización es el principal responsable de la 
generación de un buen clima laboral propicio para generar compromiso que 
desencadena en un buen nivel de desempeño, a través de la entrega de las 
condiciones físicas como el ambiente de trabajo, la infraestructura, las herramientas. 
En cuanto a los tipos de compromiso laboral, Taype, A. y Alarcon, C. (2018), hacen 
mención al compromiso Afectivo, que se desarrolla como parte de la permanencia en 
la organización y se alimenta de las buenas relaciones entre ambas. Por tanto, 
Aronsson & Theorell (2017), hace referencia al Continuo, que se encuentra 
determinado por los beneficios financieros de pertenecer a la organización, los cuales 
están dados por la entrega de beneficios salariales. Por último, Hannes & Jie (2016), 
mencionan el Normativo, que se desarrolla como parte de la necesidad de realizar los 
fines determinados por la compañía para su crecimiento de manera consciente y 
voluntaria. Sobre los elementos del clima laboral Iglesias y Torres (2018) sostienen 
que, se encuentra a la infraestructura, las condiciones climatológicas. De igual modo, 
Berberoglu (2018), indica las remuneraciones, la entrega de los instrumentos 
necesarios para la ejecución de las obligaciones. En tanto, Montoya y Beiio (2017) 
afirman que, las condiciones físicas donde se desarrolla la actividad laboral, son un 
factor fundamental en la satisfacción laboral que gesta el buen desempeño y las 
buenas relaciones propicias para desarrollar un buen clima laboral interno. Chernyak-
Hai & Tziner (2016), al igual que Rožman & Štrukelj (2020) sostiene que, el tipo de 
liderazgo adoptado por los directos de una organización, puede ser un determinante 
directo para el clima laboral, debido a que allí se gesta la calidad de relaciones entre 
jefes y subordinados, la cual modela el tipo de comunicación a desarrollarse, por lo 
tanto, si el liderazgo no es tomado de la mejor manera por el personal, este desarrollará 
un sentimiento de repulsión que generará un mal clima interno que acrecentará la 
rebeldía y el deseo de cambiar su centro laboral. Moslehpour & Altantsetseg (2019), al 
igual que Sambandam & Chockalingam (2019), sostienen que, la satisfacción en el 
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ambiente laboral, es una variable determinante para el clima laboral, el cual se 
encuentra compuesto por diversos indicadores tanto tangibles como intangibles que 
definen un constructo de condiciones que influyen sobre la posición de predisposición 
para desarrollar las actividades u obligaciones laborales. 
La evaluación del clima laboral se encuentra determinado por Hinestroza (2016), 
quien sostiene que son las siguientes: Organización. Es la estructura que posee la 
organización en la cual se encuentra el tipo de comunicación y manera de relacionarse, 
que influyen en la comodidad de los colaboradores de acuerdo a sus costumbres y 
perspectivas laborales. Comunicación: Forma de interrelacionarse entre los 
miembros de la organización, es decir, esta dimensión define la manera en la que se 
transfiere la información interna y determina la efectividad del mensaje. Interacción 
Social: Es la manera en la que se interrelacionan los colaboradores dentro de su 
ambiente de trabajo, las cuales definen el trabajo en equipo y la predisposición para la 
colaboración interna en pro del logro de objetivos. Condiciones de Trabajo: 
Elementos tangibles e intangibles que determinan las condiciones en las que los 
colaboradores desarrollan sus actividades, las cuales están dadas por la 
infraestructura, las maquinarias. Identidad y Pertenencia: Indicadores que definen la 
personalidad de las personas y la forma como adopta actitudes para el desarrollo de 
responsabilidades, mientras que la pertenencia alude al reconocimiento de la 
responsabilidad de lograr los objetivos organizacionales. 
Por otro lado, para la variable de Desempeño laboral, Chiavenato (2009), lo define 
como la eficiencia del personal de la organización, que es fundamental para que la 
organización y las personas trabajen con gran trabajo y satisfacción laboral. Asimismo, 
Pineda y Pineda (2012), lo expresan como las características conductuales de los 
colaboradores, en el ámbito profesional como las habilidades para interactuar con sus 
pares y en las afinidades o lazos que se crean en el proceso. En tanto, Rodríguez 
(2018), manifiesta que es el resultado de un trabajo eficiente realizado dentro de una 
organización. Por otra parte, Gabini (2018), refiere a la calidad de trabajo elaborado 
por un grupo de individuos. Bohórquez y Pérez (2020) puntualizan sobre el test de 
performance como parte de la medición del rendimiento y lo define como una 
herramienta muy importante que permite administrar el personal, resaltando el interés 
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por el crecimiento individual y laboral de los colaboradores, el constante 
perfeccionamiento de los resultados mediante la optimización de recursos tangibles y 
el aprovechamiento óptimos de las competencias del recurso humano. Visto desde 
otro enfoque, Cortini y Pivetti (2016) sostiene que, para aplicar una correcta 
evaluación, es necesario diseñar un plan de evaluación orientado al logro de objetivos 
alcanzables tanto para el colaborador como para la empresa, en base a los estatutos 
de las habilidades y competencias afirmadas por la organización. En cuanto a la 
evaluación del desempeño. Shin & Hur (2016) sostienen que es un tema muy 
controversial dentro de las empresas y organizaciones, sobre todo en el capital 
humano son las evaluaciones de desempeño, pues estas generan ciertas 
incertidumbres psicológicas en los colaboradores. En tanto, Pekaar & Van der Linden 
(2017) aluden que este tipo de evaluaciones se hacen con la finalidad de despedir 
trabajadores, recortar salarios, entre otros. No obstante, Pedraza (2020), expresa que 
este mecanismo puede ser formulado fundamentándose en diferentes exigencias y 
urgencias de la compañía; donde se ubican las necesidades de ajustes salariales, 
asignación de incentivos por resultados, conocer el nivel de desempeño para 
solucionar imprevistos que se estén suscitando en el ambiente de trabajo, entre otras. 
Peck & Levashina (2017) afirman que existen sistemas de trabajo de alto 
desempeño y los conceptualiza como compendio de normativas y estatutos de gestión 
de recursos humanos orientados a promover el alto desempeño en los colaboradores, 
potenciando sus habilidades y conocimientos. De tal modo, Álvarez y Alfonso (2018) 
mencionan que los expertos afirman que existen prácticas que hacen posible el alto 
desempeño: Seguridad y salud ocupacional (SSOMA); procesos eficientes de 
selección de equipos de trabajos; reforzamiento y capacitación permanente; sistemas 
informáticos de administración de personal autónomos; estructuras de verticales de 
comunicación; compartir la información; lineamientos de estimulación al buen 
desempeño; motivar al personal utilizando el liderazgo; control en todas las actividades 
administrativas y operativas y resaltar los buenos resultados. Por otro lado, Lado y 
Alonso (2017) sostienen que existen factores influyentes en el desempeño laboral: 
Satisfacción del trabajo: Reacciones internas y externas que el colaborador percibe al 
realizar su trabajo, estas pueden ser positivas o negativas, a su vez se ven reflejadas 
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mediante comportamientos y actitudes en la ejecución de sus funciones. Por ello, 
Clausen & Meng (2019) opinan que el desempeño es de mucha importancia, ya que 
refleja cuando un colaborador disfruta de su trabajo, tiene motivación, así mismo puede 
dar luces sobre las necesidades que este pueda presentar. Por su lado, Cho y Bonn 
(2018), da a conocer el Autoestima: Son variables internas que se mueven en la 
persona pero que se expresan también dentro del ámbito laboral, entre ellas pueden 
estar las necesidades de autorrealización, de reconocimiento, entre otras que tienen 
gran incidencia en el desempeño laboral. Para terminar, Seddigh & Berntson (2016), 
expresan que, este tema cobra gran relevancia en el sentido que influye directamente 
en el desempeño y que un colaborador apegado a sus cualidades de autoestima, 
necesita satisfacer sus necesidades para ser productivo y sentirse realizado, por lo 
tanto, es necesario observar y analizar de cerca aquellos requerimientos y motivar el 
desempeño.  
La medición del desempeño laboral, están dadas por Chiavenato (2009), quienes lo 
clasifican en las siguientes: Productividad laboral: Explica la relación entre el 
desempeño obtenido de los bienes o servicios y los materiales utilizados para obtener 
mano de obra, es decir, el uso efectivo de todos los recursos (tierra, Capital, trabajo, 
información, materiales, energía) para producir bienes y servicios, a fin de lograr un 
desempeño y crecimiento efectivo de la empresa. Eficacia, por eso varios autores 
definen la eficacia como: La forma de realizar las cosas o actividades de trabajo 
correctamente con el fin que la compañía logre sus objetivos establecidos. Eficiencia 
laboral: Esto es para expresar la relación entre el insumo total y la producción, esto 
no significa que la producción sea sinónimo de productividad, porque en comparación 
con años anteriores, las empresas producen más productos, pero utilizan 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación 
Tipo: Aplicada, Como refiere Baena (2017), porque la investigación aplicada 
tiene preestablecido el problema en cuestión y generalmente el investigador lo 
usa para dar con respuesta a preguntas no genéricas, asimismo, tiene como 
finalidad dar solucionar a un problema en específico, centrándose en la pesquisa 
y afianzamiento del conocimiento para su utilización y por medio de ello, contribuir 
al desarrollo científico y cultural. 
Alcance: El presente estudio es de alcance descriptivo - correlacional, es 
descriptiva porque se describirá las características de una determinada población 
o fenómeno estudiado y correlacional porque trata de encontrar permitió conocer 
la asociación entre los temas abordados (Cadena y Rendón, 2017). 
 
Diseño de investigación  
No experimental, Toscano (2018), explica que no se lleva a cabo la manipulación 
de los temas tratados para proceder su respectivo análisis, sino que el proceso 
se lleva a cabo en su ámbito natural sin tener que trasladarlas hacia otro espacio. 
De corte transversal, debido a que, la toma de información relacionada al objeto 
de estudio, se llevará a cabo en un solo momento, es decir, el instrumento ha 
sido aplicado en un solo momento para recabar los datos sobre los cuales se ha 
llevado a cabo el análisis respectivo (Toscano, 2018). 
En tal sentido, la investigación presentará el siguiente diseño: 
                   O1 
 
 




                  O2 
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En donde:  
O1  Clima laboral 
O2= Des empeño laboral 
M= Muestra 
r = Relació n 
 
3.2. Variables y operacionalización 
Variable I: Cl ima lab oral  
Definición conceptual: Hinestroza (2016), lo define como la percepción 
individual de los colaboradores que forman parte de la organización, la cual se 
encuentra establecido por las conductas y costumbres de las personas que se 
complementan con las disposiciones físicas e intangibles que la organización 
entrega hacia los colaboradores para el desarrollo de las actividades esenciales. 
Definición operacional: Es el medio en cual se elaboran actividades, incide en 
la satisfacción de los trabajadores y se encuentra asociado en la forma de 
socializar entre compañeros. Esta variable ha sido medida mediante un 
cuestionario dirigido hacia los colaboradores. Ha sido evaluad por medio de un 
cuestionario. 
Indicadores:  Organización (Organización de labores, Documentación 
apropiada, Uso habitual de documentación, Conocimiento de estructura de 
trabajo, Entrenamiento recibido). Comunicación (Conocimiento de servicios de 
otras áreas, Comunicación interna fluida). Interacción Social (Relación con los 
jefes, A mbiente de trabajo, Relación con los pares, Trabajo en equipo, Capacidad 
de integración). Condiciones de Trabajo (Am  bientes adecuados, Acceso para 
personal discapacitado, Áreas ordenadas, Instalaciones sanitarias y áreas de 
descanso, Li mpieza y fumigación establecidas, Condiciones seguras, Áreas de 
tránsito seguras, Empatía de superiores, Prim  eros auxilios, Prevención de 
riesgos, Aire acondicionado, Bullicio). Identidad y Pertenencia (S atisfacción con 
el desarrollo, Satisfacción por las labores, Prestigio de la institución). 
Escala de medición: Ordinal 
13 
 
Variable II: D esempeño labor al  
Definición conceptual: Chiavenato (2009) lo define como la eficiencia del 
personal de la organización, que es fundamental para que la organización y las 
personas trabajen con gran trabajo y satisfacción laboral. 
Definición operacional: Consiste en el esfuerzo y actuación realizado en la 
empresa donde un individuo labora de manera que beneficia a la organización. 
Se midió a través de una escala ordinal mediante un cuestionario. 
Indicadores: Productividad laboral (Eficiencia del trabajador, Eficacia del agente 
de control, Nivel de productividad), Eficacia (Percepción del nivel de calidad, 
Cumplimiento de tareas asignadas). Eficiencia laboral (Responsabilidad del 
personal, Nivel de adaptabilidad del trabajador, Comunicación eficaz con los 
compañeros de trabajo, Compartimiento de información útil, Facilitación de logro 
de resultados). 
Escala de medición: Ordinal  
 
3.3. Población, muestra y muestreo 
Población: Toscano (2018) menciona que se refiere al grupo de personas, 
cosas, entre otros con características comunes que es posible ser contabilizado. 
En el trabajo desarrollado, la población estuvo conformada por 75 colaboradores 
del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
 
Criterios de inclusión: Se ha incluido a los trabajadores de las áreas 
administrativas del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
Criterios de exclusión: Se ha excluido a los colaboradores de las áreas de 
cuidados intensivos, enfermerías. 
 
Muestra: Baena (2017) lo define como un grupo que representa a la población, 
por lo que se compone de características generales que posibilite su 
generalización para con toda la población. 
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La muestra de estudio estuvo constituida por 75 colaboradores de las áreas 
administrativas del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
Muestreo: Cadena y Rendón (2017), menciona que el muestreo, es la esencia 
de un subgrupo de la población, por lo que se distingue dos grandes ramas por 
lo que hay muestras probabilísticas y muestras no probabilísticas. En este 
sentido, en el trabajo investigativo se empleó el muestreo no probabilístico. 
 
Muestreo no probabilístico: El proyecto de investigación es una muestra no 
probabilística, donde no se ha utilizado una fórmula para la determinación de la 
muestra. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica 
Se ha utilizado la encuesta, la cual, debido a su facilidad de aplicación a grandes 
muestras de estudio, economicidad y eficacia en la obtención de los resultados 
sin presionar al participante, resultan las más adecuadas para el estudio. 
 
Instrumentos 
Ha sido empleado el cuestionario, las cuales estuvieron distribuidos de la 
siguiente manera:  
Cuestionario 1: Clima laboral por el autor Alcántar (2010), el cual estuvo 
compuesto por 27 ítems y ha tenido como posibles respuestas: Nunca, Muy 
pocas veces, Algunas veces, Casi siempre, Siempre. 
Cuestionario 2: Desempeño laboral, elaborado por el autor Guerrero (2014), el 
cual estuvo compuesto por 15 ítems y tendrá como posibles respuestas: Nunca, 








La validez de los cuestionarios para la recopilación de información ha sido 
realizada mediante el criterio de 3 especialistas en los temas de clima laboral y 
desempeño laboral.  
 
Grado Nombre Puntuación 
Magíster Cedamanos Saavedra, Nicol L. 4.6 
Maestro Muñoz Ocas, Alcides 4.7 
Magíster Gatica Vela, Anita 4.6 
 
Confiabilidad: La confiabilidad de los cuestionarios se dieron mediante el 
coeficiente de Alfa de Cronbach, con la cual se ha determinado el nivel de 
confiabilidad de ambos temas (Baena, 2017). 
 











Este proyecto de investigación tuvo su inicio partiendo desde la captación del 
problema de la investigación, siendo el método utilizado el empírico. Asimismo, 
elaboró la autorización a los encargados principales de la entidad para la 
aplicación de los instrumentos y la recolección de datos e investigación en 
general, posteriormente, se aplicó el cuestionario de manera presencial a los 
trabajadores seleccionados. Después, se introdujo todos los datos obtenidos a 
una base de datos y tablas Excel para ser procesados y posteriormente se 
mostraron por medio de tablas para un mejor entendimiento. 
 
3.6. Método de análisis de datos 
La recolección de datos se empleó por medio de los instrumentos direccionados 
hacia la muestra, los resultados se expresaron a por medio de tablas de 
frecuencias estadísticas y para la contrastación de la hipótesis, asimismo se 
utilizó el Rho de Spearman, para este proceso se hizo uso del programa 
estadístico SPSS V. 25. Para determinar la correlación se ha empleado la 

















En tanto se aplicó el método descriptivo por el uso de frecuencias en las tablas 
descriptivas y el método inferencial porque se utilizó estadística y conocer la 
asociación entre las variables del trabajo de investigación. 
 
3.7. Aspectos éticos 
El trabajo elaborado se ha basado de los principios éticos. Primero estuvo el 
principio de beneficencia, debido a que no realizó ningún perjuicio a la entidad 
estudiada y los datos extraídos fueron únicamente para temas académicos, el de 
justicia, donde se ha considerado en todo momento la moral de los participantes, 
donde los encargados del centro de salud tuvieron conocimiento del estudio 
realizado, y finalmente, la respon  sabilidad como elem  ento indis pensable para dar 
cumpli miento a lo planifi  cado en las diver  sas fases de la investigación. Por otro 







Para empezar con la elaboración de cada resultado, se da a conocer el análisis 
sociodemográfico de los participantes y el análisis descriptivo de ambas variables. 
Tabla 1  
Análisis sociodemográfico de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa. 
 Frecuencia Porcentaje 
Género 
Masculino  46 61.3% 
Femenino  29 38.7% 
Total  75 100.0% 
    
Edad 
18-25 a ños 8 10.7% 
26-35 años 50 66.7% 
36-45 año  s 14 18.7% 
4 6 - 55 años 2 2.6% 
56-60 años 1 1.3% 
Total 75 100% 
    
Estado civil 
Soltero 60 80.0% 
Casado 15 20.0% 
Total  75 100.0% 
    
Grado de 
instrucción 
Superior técnico 49 65.3% 
Superior Universitario 26 34.7% 
Total  75 100.0% 
    
Año de 
servicio 
1 – 3 años 17 22.7% 
4 – 6 años 47 62.7% 
6 – 8 años 5 6.6% 
9 – 12 años 6 8.0% 
Total 75 100.0% 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
De acuerdo al análisis sociodemográfico de los trabajadores del Hos pital II-2 Tarapoto 
– Minsa, se puede apreciar que el 61.3% (46) de colaboradores son del género 
masculino y otro 38.7% (29) son del género femenino, por otro lado, 10.7% (8) tiene 
entre 18 a 25 años, 66.7% (50) tiene entre 26 a 35 años, 18.7% (14) tiene entre 36 a 
45 años, 2.6% (2) tiene entre 46 a 66 años y 1.3% (1) tiene entre 56 a 60 años. 
Asimismo, se sabe que 80% (60) esta soltero, mientras que otro 20% (15) está casado, 
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respecto al grado de instrucción, 65.3% (49) tiene el grado superior técnico, mientras 
que 34.7% (26) tiene el grado superior universitario. Finalmente, respecto a los años 
de servicio, 22.7% (17) tiene en la institución entre 1 a 3 años de permanencia, 62.7% 




Análisis descriptivo del clima labo  ral de los colabora dores del Hos pital II-2 Tara poto-
Minsa. 
Variable/dimensión Escala Frecuencia Porcentaje 
Clima laboral 
Nunca 0 0.0% 
Muy pocas veces 34 45,3% 
Algunas veces 29 38.7% 
Casi siempre 12 16.0% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100.0% 
    
Organización 
Nunca 5 6.6% 
Muy pocas veces 27 36.0% 
Algunas veces 32 42.7% 
Casi siempre 11 14.7% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100.0% 
    
Comunicación 
Nunca 0 0.0% 
Muy pocas veces 28 37.3% 
Algunas veces 34 45.3% 
Casi siempre 6 8.0% 
Siempre 7 9.4% 
Total 75 100,0% 
    
Interacción Social 
Nunca 0 0.0% 
Muy pocas veces 31 41.3% 
Algunas veces 33 44.0% 
Casi siempre 11 14.7% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100.0% 
    





Muy pocas veces 34 45.3% 
Algunas veces 29 38.7% 
Casi siempre 12 16.0% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100,0% 
    
Identidad y 
pertenencia 
Nunca 2 2.7% 
Muy pocas veces 31 41.3% 
Algunas veces 34 45.3% 
Casi siempre 8 10.7% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100.0% 
Fuente: SPSS 25  
 
Interpretación 
De acuerdo al análisis descriptivo del clima laboral de los trabajadores del Hosp  ital II-
2 Tara poto – Minsa, se puede apreciar que, en la variable clima laboral, 45.3% (34) 
muy pocas veces los colaboradores están conformes con el clima organizacional, 
mientras el 38.7% (29) algunas veces y 16.0% (12) casi siempre, respecto a la 
dimensión de organización, 6.6% (5), nunca están satisfecho con las aspectos internos 
de la organización, 36.0% (27) muy pocas veces, 42.7% (32) algunas veces, 14.7% 
(11) casi siempre, respecto a la dimensión de comunicación, 37.3% (28) colaboradores 
opinan que muy pocas veces hay una buena comunicación, mientras que 45.3% (34) 
algunas veces, 8.0% (6) casi siempre y 9.4% (7) siempre, respecto a la dimensión de 
interacción social, 41.3% (31) considera muy pocas veces se pueden dar interacciones 
colectivas entre los colaboradores, 44.0% (33) algunas veces y 14.7% (11) casi 
siempre, respecto a la dimensión condiciones de trabajo, 45.3% (34) de colaboradores 
muy pocas veces están satisfechos con sus condiciones de trabajo, 38.7% (29) 
algunas veces y 16.0% (12) casi siempre, respecto a la dimensión de identidad y 
pertenencia, 2.7% (2) de colaboradores nunca se sintieron identificados con la 






Análisis descriptivo del desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II-2 
Tarapoto-Minsa. 
Variable/dimensión Escala Frecuencia Porcentaje 
Desempeño laboral 
Nunca 0 0.0% 
Muy pocas veces 40 53,3% 
Algunas veces 24 32.0% 
Casi siempre 11 14,7% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100.0% 
    
Productividad  
Nunca 1 1.3% 
Muy pocas veces 37 49.3% 
Algunas veces 27 36.0% 
Casi siempre 10 13.4% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100.0% 
    
Eficacia 
Nunca 2 2.7% 
Muy pocas veces 40 53.3% 
Algunas veces 22 29.3% 
Casi siempre 11 14.7% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100.0% 
    
Eficiencia 
Nunca 1 1.3% 
Muy pocas veces 37 49.4% 
Algunas veces 27 36.0% 
Casi siempre 10 13.3% 
Siempre 0 0.0% 
Total 75 100.0% 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
De acuerdo al análisis descriptivo del desempeño laboral de los trabajadores del 
Hospital II-2 Tarapoto-Minsa, se puede apreciar que, en la variable desempeño laboral, 
53.3% (40) muy pocas veces están conformes con su desempeño laboral, 32.0% (24) 
algunas veces y 14.7%(11) casi siempre, respecto a la dimensión productividad, 49.3% 
(37) muy pocas veces está satisfecho con su productividad, 36.6% (27) algunas veces 
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y 13.4% (10) casi siempre, respecto a la dimensión eficacia, 2.7% (2) nunca consideran 
que son eficaces, 53.3% (40) muy pocas veces, 29.3% (22) algunas veces y 14.7% 
(11) algunas veces, finalmente, respecto a la dimensión eficiencia, 1.3% (1) de 
colaboradores consideran que nunca son eficientes, 49.4% (37) muy pocas veces, 
36.0% (27) algunas veces y 13.3% (10) casi siempre. 
 
Tabla 4 
Prueba de normalidad Kolmogorov – Smirnov para una muestra de los colaboradores 
del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 
 
Kolmo gorov-Smirn ova 
Estadístico gl Sig. 
Clima laboral ,246 75 ,000 
Desempeño laboral ,294 75 ,000 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
Como se indica, la pru  eba de no  rmali dad de Kolmogoro  v – Smirnov para muestras 
mayores a 50 individuos, señala que los temas clima laboral y desempeño laboral no 
poseen una distribu  ción no  rmal, deb  ido a que el nivel de signifi cancia es inferior a 0.05, 
siendo este 0.00, por ello, se procede a emplear el e  st}adísti co de Rho Spearman para 
la asociación entre los temas tratados. 
 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre el clima laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
Ho: No existe relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los 







Re gla de dec isión: 
Si el p valor es ≥ 0,05 se ac  epta la Hipótesis Nula (Ho). 
Si el p valor ≤ 0,05 se rechaza la hipó  tesis Nula, por lo tanto, se acepta la hipótesis 
Alterna (Hi). 
Tabla 5 
Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral. 
 Desempeño laboral 
Clima laboral 
Rho Sperman                       p-valor                              N  
0,785                               0,000                               75 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
Con lo que respecta a la tabla existe vínculo entre el clima laboral y el desempeñó 
laboral, debido a que la significancia es menor a 0.05, es decir 0.00, con un coeficiente 
determinante de correlación fue 0.785, siendo esta positiva considerable, por ende, se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la que indica Hi: Existe relación significativa entre 
el clima lab  oral y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital II-2 Tarapoto-
Minsa 2020, es decir, mientras el clima laboral sea adecuado, el desempeño será alto. 
 
En tal sentido, se procede con el desarrollo del cálculo del coeficiente determinante: 
CD: (Coeficiente determinante)2 
CD: (0.785)2 
CD: 62%  
En efecto, el resultado indica que, el clima laboral influye en un 62% en el desempeño 
laboral de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
 
Hipótesis especificas 
H1: Existe relación significativa entre la organización y el desempeño laboral de los 




Regla de decisión: 
Si el p valor es ≥ 0,05 se acepta la hipótesis nula (Ho). 




Relación entre la organización y el desempeño laboral. 
 Des  empeño labo ral 
Organización 
Rho Sperman                       p-valor                              N  
0,656                               0,000                               75 
Fue nte: SP SS 25. 
 
Interpretación 
Se da a conocer la asociación entre la dimensión organización y el desempeño laboral, 
por cuanto la significancia es 0.000 y el resultado estadístico es de 0.656 que señala 
una relación positiva media. En efecto, se recha  za la hipótesis nula y se acepta la que 
indica que existe asociación entre ambos. 
 
H2: Existe relación sign  ificativa entre la comu  nicación y el dese mpeño labo  ral de los 
colabo radores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
 
Tabla 7 
Relación entre la comunicación y el desempeño laboral. 
 Desempeño laboral 
Comunicación 
Rho Sperman                       p-valor                              N  
0,589                               0,000                               75 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
Como se aprecia en la tabla, da a conocer el vínculo entre la comunicación y 
desempeño de los trabajadores de la organización, donde la significancia fue inferior 
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a 0.05, es decir 0.00, teniendo como resultado estadístico 0.589, por ello, se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis que refiere la conexión entre ambos. 
 
H3: Existe relación significativa entre interacción social y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
 
Tabla 8 
Relación entre la interacción social y el desempeño laboral. 
 Desempeño laboral 
Interacción 
social  
Rho Sperman                       p-valor                              N  
0,719                               0,000                               75 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
Como expresa la tabla, se establece la conexión entre la interacción social y la variable 
desempeño laboral, con una significancia menor a 0.05 y un valor estadístico de 0,719 
el cual señala una correlación positiva considerable, por tanto, se acepta la hipótesis 
que establece la asociación entre ambas. 
 
H4: Existe relación significativa entre las condiciones de trabajo y desempeño laboral 
de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
 
Tabla 9 
Relación entre las condiciones de trabajo y el desempeño laboral. 
 Desempeño laboral 
Condiciones de 
trabajo  
Rho Sperman                       p-valor                              N  
0,745                               0,000                               75 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
En cuanto a los establecido en la tabla, existe relación entre las condiciones de trabajo 
y el desempeño laboral, debido a que la significancia fue menor a 0.05 y el resultado 
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estadístico fue de 0.745, evidenciando un vínculo positivo considerable, por ello, se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis que manifiesta la relación entre 
ambos. 
 
H5: Existe relación significativa entre la identidad y pertenencia y desempeño laboral 
de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
 
Tabla 10 
Rela ción entre la iden  tidad y pertenencia y el desempeño laboral. 
 Desempeño laboral 
Identidad y 
pertenencia 
Rho Sperman                       p-valor                              N  
0,695                               0,000                               75 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
La tabla da a conocer la asociación entre la dimensión identidad y pertenencia y el 
desempeño laboral, por cuanto la significancia fue de 0.00 y el resultado estadístico 
fue de 0.695, lo cual establece que existe relación positiva considerable y se acepta la 







El estudio fue elaborado con la intención de determinar la relación entre el clima laboral 
con el desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020, 
donde se aplicaron dos cuestionarios a los colaboradores de la organización a fin de 
conocer ambas variables. Con respecto al clima laboral muy pocas veces en un 45,3% 
los colaboradores sienten que existe un clima de trabajo adecuado, en consecuencia, 
el desempeño laboral, muy pocas veces es adecuado en un 53,3%. Los resultados se 
deben a que no existe organización en las actividades que desarrolla cada 
colaborador, la comunicación es poco eficiente y las relaciones sociales no suelen 
darse con frecuencia, sumado a ello, las condiciones de trabajo son poco favorables y 
son pocas las veces que los trabajadores se sienten contentos en el centro de salud. 
Con respecto a la relación, existe asociación, debido a el nivel de significancia 
resultante fue inferior a 0.05, es decir, 0.00 con una relación positiva de 0.785, por ello, 
se rechaza la hip ótesis nula y se acepta la que indica “Existe relac ión significativa entre 
el clima laboral y el desempeño laboral de los colabor  adores del Hospital II-2 Tarapoto-
Minsa 2020”. El resultado tiene asociación con el estudio realizado por Torres y 
Zegarra (2016), quienes concluyeron que, el nivel de significancia es inferior a 0.05 
con un coeficiente determinante de 0.828, pues al haber un clima laboral adecuado, el 
desempeño será alto. Asimismo, el resultado obtenido tiene vínculo con el estudio 
realizado por Brito y Pitre (2020), quienes concluyeron que el clima laboral de la 
organización en estudio es óptimo, en gran parte debido a su amplia aceptación por 
parte de sus colaboradores y paralelamente a ello el desempeño laboral es también 
óptimo con un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente de 0.789 en relación al 
clima laboral. 
 
Al determinar el vínculo entre la organización y el desempeño laboral, los 
colaboradores refirieron que algunas veces en un 42,7% la organización es eficiente, 
en efecto, el desempeño laboral no es adecuado en un 53,3%. Se dio a conocer que 
existe relación porque la significancia resultante fue 0.000, con un coeficiente 
determinante de 0.656, por ende, se acepta la hipótesis que manifiesta que existe 
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asociación entre la organización y el desempeño de los trabajadores del centro de 
salud estudiado. El resultado tiene similitud con el estudio realizado por Brito y Pitre 
(2020), quienes concluyeron que el trato de la organización con el colaborador es 
óptimo, ya que poseen porcentajes por encima del 50% de aceptación con el supuesto 
y existe una correlación con el desempeño laboral de 0.789. Por otro lado, Torres y 
Zegarra (2016), sostiene que la forma en la que una institución está organizada es un 
factor muy influyente en el desempeño laboral de la misma y lo sustenta con un 
coeficiente de 0.000 en relación al desempeño laboral. 
 
Con la determinación de la asociación entre la comunicación y el desempeño laboral, 
la comunicación, algunas veces es adecuado en un 45,3%, consecuencia de ello, el 
desempeño no es adecuado en un 53,3%. Se comprueba que existe vinculo, porque 
la significancia fue 0.000, es decir inferior a 0.05, estableciendo una relación positiva 
de 0.589, en efecto, se procede a rechazar la hipótesis que demuestra lo contrario y 
se acepta la que indica que existe vínculo entre la comunicación y el desempeño de 
trabajo del centro de salud estudiado. Dicho resultado se vincula con el estudio 
elaborado por Goigochea (2018), quienes concluyeron en su estudio que, la 
comunicación de los colaboradores hacia los jefes no es positiva con una mayoría de 
38.7%, debido a que sus opiniones no son valoradas o tomadas en consideración 
cuando se toman las decisiones en la organización que finalmente incide en el 
desempeño de trabajo de los trabajadores indicando que su grado de influencia es de 
un 68% con respecto al desempeño laboral. Además, tiene asociación con el estudio 
elaborado por Lumbreras y Hernández (2020), argumentan que la comunicación no 
unilateral en una compañía es algo a lo que los gerentes deberían apuntar en todo 
ambiente de trabajo debido a que tiene una relación intrínseca con el desempeño 
laboral de sus colaboradores y lo sustenta con un coeficiente de 0.000. 
 
Al determinar el vínculo entre la interacción social y el desempeño laboral en los 
colaboradores del Hos  pital II-2, Minsa, la interacción social algunas veces es eficiente 
en un 44%, por ello, el desempeño no es el más adecuado en un 53,3%. Se comprobó 
que existe asociación, debido a que la significancia fue inferior a 0.05, es decir, 0.00, 
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con una correlación positiva considerable de 0.719. En efecto, se acepta la hipótesis 
que señala Existe vínculo entre interacción social y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020”. Los resultados tienen 
asociación con el trabajo desarrollado por Sotelo y Figueroa (2017), quienes 
concluyeron que la interacción social entre los clientes tiene un efecto positivo en un 
60% y la significancia es de 0.000, con una correlación de 0.864, lo cual sirve de 
indicador para que las instituciones tomen conciencia en la importancia de crear un 
buen clima organizacional y que de esa manera puedan brindar un mejor servicio de 
calidad. En tanto, el estudio tiene vínculo con el estudio realizado por Asimismo, 
Heredia y Vásquez (2019), quienes establecieron que las relaciones interpersonales 
son parte del día a día laboral y por ende influyen de forma indirecta en relación al 
desempeño laboral de un institución y lo sustentan con un resultado de 0.000 respecto 
al coeficiente Rho de Spearman. 
 
Para determinar las condiciones de trabajo y el desempeño laboral, se comprobó que 
las condiciones de trabajo muy pocas veces son las más adecuadas en un 45,3%, 
donde evidentemente el desempeño laboral no es adecuado en un 53,3%. Se 
evidenció que existe relación entre ambos, porque la significancia fue de 0.000, con 
un coeficiente determinante de 0.745, por ello, se procede a aceptar la hipótesis que 
establece la asociación entre las condiciones de trabajo y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020”. Los resultados tienen vínculo 
con el estudio de Silva y Silva (2018), quienes concluyeron que, los factores del clima 
de trabajo tienen influencia negativa en el desempeño de sus colaboradores porque 
estos no tienen beneficios satisfactorios, sueldo debajo del promedio competitivo e 
inestabilidad laboral. El resultado tiene asociación con lo expuesto por Sotelo y 
Figueroa (2017), quienes concluyeron que las condiciones de trabajo son factores 
determinantes en la satisfacción laboral de un colaborador ya que un horario flexible, 
un seguro de salud optimo, capacitaciones, herramientas, entre otros, influyen en el 
desempeño laboral y los autores lo demuestran con un grado de significación de 0.00 




Al determinar el vínculo entre la identidad y pertinencia con el desempeño laboral, en 
la identidad y pertenencia, algunas veces es efectuado con eficiencia en un 45,3%, 
incidiendo en el desempeño laboral, debido a que este muy pocas veces es adecuado 
en un 53,3%. Se comprobó que existe vínculo entre ambos, esto se debe a que la 
significancia tuvo un resultado menor a 0.05, con un coeficiente determinante de 0,695, 
en consecuencia, se acepta la hipótesis que menciona que existe vínculo entre la 
identidad y pertenencia y desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II-2 
Tarapoto-Minsa 2020”. El resultado tiene vínculo con el estudio de Rengifo (2016), 
quien en su investigación concluyó que, la identidad y pertinencia con el desempeño 
tienen relación con una significancia de 0.00, además, que el personal que no está 
conforme o satisfecho con la institución, debido a que sienten que no valoran su 
esfuerzo o no tienen la libertad de tomar decisiones. El resultado tiene asociación con 
el trabajo de investigación expuesto por Rengifo (2016), quien sustenta que la 
identidad y pertenencia que un colaborador tiene hacía su empresa por el cual mide 
su valía dentro de la organización influye directamente en el grado de desempeño 
laboral y lo demuestran con resultados de un grado de significancia de 0.01 y un 







Conforme a cada resultado, se concluye: 
6.1. Existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II – 2, Tarapoto - Minsa 2020, debido a que la 
significancia es 0.000, con un coeficiente determinante de relación de Rho de 
Spearman de 0.785. Es decir, que mientras más saludable y bueno sea el clima 
organizacional mayor será el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital 
II-2 Tarapoto – Minsa. 
6.2. Al de  terminar la relación entre organización y desempeño laboral, por cuanto la 
significancia fue inferior 0.00, con un coeficiente determinante de 0.656. Es decir, 
se re chaza la hipótesis nula y se ace  pta la hipótesis alterna que señala que existe 
asociación entre la organización y el desempeño 
6.3. Al det erminar la rel ación entre comunicación y desempeño laboral, existe un grado 
de significancia de 0.000, con un coeficiente determinante de 0.586. Por tanto, se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, que establece que existe 
asociación entre la comunicación y el desempeño. 
6.4. Al deter minar la asociación entre la interacción social y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II – 2, Tarapoto – Minsa 2020, el grado de significancia 
fue de 0.000 entre estos, con un coeficiente determinante de 0.719. Por ello, se 
acepta la hipótesis alterna, la cual indica que existe asociación entre ambos. 
6.5. Al dete  rminar la relación entre condiciones de trabajo y desempeño laboral, según 
los resultados adquiridos el grado de significancia fue de 0.000, con un coeficiente 
de determinante de 0.745. Es tal sentido, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis que señala que existe vínculo entre las condiciones de trabajo y el 
desempeño. 
6.6. La determinación del vínculo entre la identidad o pertenencia y desempeño laboral, 
la significancia fue de 0.00, con un coeficiente determinante de correlación Rho de 
Spearman de 0.695. Es decir, se acepta la hipótesis alterna, la cual indica que, 





En contraste a cada conclusión, se recomienda: 
7.1. Se sugiere implementar actividades que mejoren paulatinamente el clima laboral 
dentro del Hospital II – 2, Tarapoto – Minsa, mediante eventos de 
confraternización, áreas de descanso, programas de ejercicios orientados a 
mejorar la salud física de los colaboradores, reconocimientos de logros, 
programar actividades sociales y ofrecer cierto grado de autonomía a los 
trabajadores centrados en una mejora continua de la institución. 
7.2. Se sugiere restructurar la institución con nuevos modelos de gestión que eliminen 
los mandos intermedios tradicionales que contribuyen a la rigidez de toma de 
decisiones, lentitud en procesos, nepotismo, corrupción, abusos de poder y 
resoluciones unilaterales. Asimismo, para mejorar la organización del Hospital II 
-2, Tarapoto – Minsa es necesario que cada colaborador tenga un rol y funciones 
bien definidas, ofrecer programas de capacitación en base a méritos y solicitar la 
opinión de los clientes externos en donde sea posible obtener feedback de su 
opinión con el afán de evitar nuevos problemas y ser más eficientes. 
7.3. Se sugiere optimizar la inducción de bienvenida a los colaboradores nuevos 
donde se obtenga toda la información relevante de la institución como la misión, 
visión, valores, organigrama, procedimientos y por sobre todo canales de 
comunicación. Asimismo, realizar reuniones periódicas no presenciales haciendo 
uso de las tecnologías de información y/o plataformas tecnológicas con el afán 
de hacer sucintas y concisas dichas reuniones. 
7.4. Se sugiere reconocer positivamente la diversidad de etnias, religiones, formación 
cultural, clase sociales entre otros, debido a que prejuicios relacionados con ese 
tipo de conceptos son un obstáculo dentro de una institución al momento de 
mejorar las relaciones interpersonales y clima laboral. Asimismo, es importante 
que los gestores y colaboradores del Hospital II – 2, Minsa – Tarapoto sean 
conscientes que es indispensable conocerse mejor, relacionarse o realizar 
actividades integradoras juntos con el afán de mejora la interacción social de 
todos los colaboradores por igual. 
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7.5. Se sugiere establecer un sistema de ascenso hacia a los trabajadores del 
Hospital II – 2, Minsa – Tarapoto en base a méritos, para ello es necesario que 
la organización reconozca a los trabajadores que cumplen con el perfil de ser 
transparente, proactivo, resolutivo, y tener una gran influencia y comunicación 
con sus pares, todo ello con el afán de mejorar progresivamente las condiciones 
de trabajo de sus trabajadores y por ende mejorar su desempeño. 
7.6. Se sugiere realizar actividades de proyección social de alto impacto que generan 
credibilidad y mejoren la imagen exterior e interior del Ho  spital II – 2, Tara poto – 
Minsa, con el afán que los colaboradores de sientas orgullosos y se identifiquen 
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Hinestroza (2016), lo 
define como la 
percepción individual 
de los colaboradores 
que forman parte de 
la organización, la 
cual se encuentra 
establecido por las 
conductas y 
costumbres de las 
personas que se 
complementan con 
las disposiciones 
físicas e intangibles 
que la organización 
entrega hacia los 
colaboradores para el 
desarrollo de las 
actividades 
esenciales. 
Es el medio en 
cual se elaboran 
actividades, 
incide en la 
satisfacción de 
los trabajadores y 
se encuentra 





- Organización de labores. 
- Documentación apropiada. 
- Uso habitual de documentación. 
- Conocimiento de estructura de 
trabajo. 
- Entrenamiento recibido. 
Ordinal 
Comunicación 
- Conocimiento de servicios de otras 
áreas 
- Comunicación interna fluida. 
Interacción 
Social 
- Relación con los jefes. 
- Ambiente de trabajo. 
- Relación con los pares. 
- Trabajo en equipo. 
- Capacidad de integración. 
Condiciones de 
Trabajo 
- Ambientes adecuados 
- Acceso para personal discapacitado. 
- Áreas ordenadas. 
- Instalaciones sanitarias y áreas de 
descanso. 
- Limpieza y fumigación establecidas. 
- Condiciones seguras 
- Áreas de tránsito seguras. 
- Empatía de superiores 
- Primeros auxilios. 
- Prevención de riesgos. 




- Satisfacción con el desarrollo. 
- Satisfacción por las labores. 
- Prestigio de la institución. 
Desempeño 
Laboral 
Chiavenato (2009), lo 
define como la 
eficiencia del 





- Eficiencia del trabajador 
- Eficacia del agente de control 




personal de la 
organización, que es 
fundamental para que 
la organización y las 
personas trabajen 
con gran trabajo y 
satisfacción laboral 
realizado en la 
empresa donde 
un individuo 
labora de manera 
que beneficia a la 
organización 
Eficacia 
- Percepción del nivel de calidad 
- Cumplimiento de tareas asignadas 
Eficiencia 
laboral 
- Responsabilidad del personal 
- Nivel de adaptabilidad del trabajador  
- Comunicación eficaz con los 
compañeros de trabajo 
- Compartimiento de información útil 
- Facilitación de logro de resultados 




Matriz de consistencia 
Título: Clima Laboral y su relación con el desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
 




¿Cuál es la relación entre el clima 
laboral con el desempeño laboral de los 





¿De qué manera se relaciona la 
organización y desempeño laboral de 
los colaboradores del Hospital II-2 
Tarapoto-Minsa 2020? 
 
¿De qué manera se relaciona la 
comunicación y desempeño laboral de 
los colaboradores del Hospital II-2 
Tarapoto-Minsa 2020? 
 
¿De qué manera se relaciona la 
interacción social y desempeño laboral 
de los colaboradores del Hospital II-2 
Tarapoto-Minsa 2020? 
 
¿De qué manera se relaciona las 
condiciones de trabajo y desempeño 
laboral de los colaboradores del 
Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020? 
 
¿De qué manera se relaciona la 
identidad y pertenencia y desempeño 
laboral de los colaboradores del 
Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020? 
 
Objetivo general 
Determinar la relación entre el clima 
laboral con el desempeño laboral de los 





Determinar la relación entre organización 
y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-
Minsa 2020  
 
Determinar la relación entre 
comunicación y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-
Minsa 2020 
 
Determinar la relación entre interacción 
social y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-
Minsa 2020. 
 
Determinar la relación entre condiciones 
de trabajo y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-
Minsa 2020. 
 
Determinar la relación entre identidad y 
pertenencia y desempeño laboral de los 




Hi: Existe relación significativa entre el clima 
laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 
2020. 
 
Ho: No existe relación entre el clima laboral con el 
desempeño laboral de los colaboradores del 
Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020.  
 
Hipótesis específicas  
 
H1: Existe relación significativa entre 
organización y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 
2020  
 
H2: Existe relación significativa entre 
comunicación y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 
2020 
 
H3: Existe relación significativa entre interacción 
social y desempeño laboral de los colaboradores 
del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 2020. 
 
H4: Existe relación significativa entre condiciones 
de trabajo y desempeño laboral de los 
colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto-Minsa 
2020. 
 
H5: Existe relación significativa entre identidad y 
pertenencia y desempeño laboral de los 











Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  
No experimental – transversal, 





M = Muestra 
O₁ = Clima laboral 
O₂= Desempeño laboral 
r = Relación 
 
Población 
La población estuvo conformada por 75 




La muestra de estudio estuvo constituida 
por 75 colaboradores de las áreas 







Condiciones de Trabajo 




















































Documentación apropiada Ítem 2 
Uso habitual de 
documentación. 
Ítem 3 
Conocimiento de estructura de 
trabajo. Ítem 4 
Entrenamiento recibido. Ítem 5 
Comunicación 
Conocimiento de servicios de 
otras áreas 
Ítem 6 
Comunicación interna fluida. Ítem 7 
Interacción 
Social 
Relación con los jefes. Ítem 8 
Ambiente de trabajo. Ítem 9 
 Relación con los pares. Ítem 10 
Trabajo en equipo Ítem 11 
Capacidad de integración. Ítem 12 
Condiciones de 
trabajo 
Ambientes adecuados Ítem 13 
Acceso para personal 
discapacitado. 
Ítem 14 
Áreas ordenadas. Ítem 15 
Instalaciones sanitarias y 
áreas de descanso 
Ítem 16 
Limpieza y fumigación 
establecidas. Ítem 17 
Condiciones seguras Ítem 18 
Áreas de tránsito seguras Ítem 19 
Empatía de superiores Ítem 20 
Primeros auxilios Ítem 21 
Prevención de riesgos Ítem 22 
Aire acondicionado Ítem 23 
Bullicio Ítem 24 
Identidad y 
pertenencia. 
Satisfacción con el desarrollo Ítem 25 
Satisfacción por las labores. Ítem 26 
Prestigio de la institución. Ítem 27 








































Nivel de productividad 
Eficacia 
Percepción del nivel de calidad 
Ítems (6 
– 10) 






(11 – 15) 
Nivel de adaptabilidad del 
trabajador  
Comunicación eficaz con los 
compañeros de trabajo 
Compartimiento de 
información útil 










Con la finalidad de evaluar los cuestionarios elaborados, es importante que se 
responda la información especificada en los siguientes cuadros de texto. Para ello 







18 – 25 
años 






56 – 60 
años 













*Años de servicio 
1 – 3 años 4 – 6 años 6 – 8 años 9 – 12 años 








Instrumento de la variable Clima laboral 
 
Estimados colaboradores, somos estudiantes de la carrera de Administración de la 
Universidad César Vallejo, estamos realizando un trabajo de investigación para la 
cual pedimos su colaboración del llenado de las respectivas preguntas, lo cual nos 
permitirá conocer cómo se está desarrollando el Clima Laboral y su relación con el 




Marque con una (X) la alternativa que corresponde a la información solicitada según 




CASI SIEMPRE 4 
ALGUNAS VECES 3 




Escala de medición 
1 2 3 4 5 
VARIABLE CLIMA LABORAL 
ORGANIZACIÓN 
1 
Las labores que desarrollan en mi área de trabajo 
se encuentran organizadas 
     
2 
La documentación (procedimientos, instructivos y 
formatos) incluida en el sistema es útil y apropiada 
para realizar mi trabajo. 
     
3 
En el desempeño de mis labores habitualmente 
utilizo la documentación incluida en el sistema. 
     
4 
Conozco como se encuentra estructurada mi área de 
trabajo y cuáles son las actividades que se 
desarrollan ahí. 
     
5 
He recibido el entrenamiento necesario para realizar 





Estoy enterado de los servicios que prestan otras 
dependencias administrativas de la institución 
     
7 
Resulta fácil comunicarme con directivos o personal 
de otras áreas administrativas. 
     
INTERACCIÓN SOCIAL 
8 La relación entre mi jefe y yo es buena.      
9 El ambiente de trabajo en las áreas es bueno.      
10 
La relación que existe entre los compañeros de 
trabajo es buena. 
     
11 
Es habitual la cooperación entre los compañeros 
para sacar adelante el trabajo. 
     
12 
Soy capaz de integrarme fácilmente a las 
actividades que se realizan en mi área de trabajo. 
     
CONDICIONES DE TRABAJO 
13 
Los tipos de espacio, condiciones ambientales, y 
otros elementos relacionados con los espacios 
físicos de las instalaciones, se adecúan a las 
actividades de las áreas. 
     
14 
En mi centro de trabajo existen accesos adecuados 
para el personal discapacitado. 
     
15 
Las áreas de trabajo se conservan limpias y en 
orden, permitiendo el desarrollo de las actividades 
para lo que fueron destinadas. 
     
16 
Se dispone de suficientes instalaciones sanitarias y 
áreas de descanso. 
     
17 
Se encuentra establecido un programa de limpieza y 
fumigación de las áreas de trabajo. 
     
18 
En general, las condiciones de trabajo de mi área 
son seguras. 
     
19 
Las áreas de tránsito de personas cuentan con las 
condiciones de seguridad, permitiendo la libre 
circulación en el centro de trabajo. 
     
20 
Los responsables de las áreas muestran con su 
comportamiento cotidiano, preocupación por las 
condiciones de trabajo de su personal. 
     
21 
Está definido un protocolo de primeros auxilios y se 
disponen de medios para llevarlo a cabo. 




Estoy informado de los riesgos existentes en los 
puestos de trabajo de mi área y de la manera de 
prevenirlos 
     
23 
La humedad en las áreas de trabajo es adecuada 
para la realización de las actividades (aire 
acondicionado). 
     
24 
El ruido en el ambiente de trabajo no produce 
molestias que impidan el desarrollo adecuado de 
sus actividades. 
     
IDENTIDAD Y PERTENENCIA 
25 
Me siento contento de ser parte del desarrollo de la 
institución. 
     
26 
Estoy satisfecho y orgulloso de trabajar en la 
institución. 
     
27 
El nombre y prestigio de la institución es gratificante 
para mí. 
     
 




Instrumento de la variable desempeño laboral 
 
Estimados colaboradores, somos estudiantes de la carrera de Administración de la 
Universidad César Vallejo, estamos realizando un trabajo de investigación para la 
cual pedimos su colaboración del llenado de las respectivas preguntas, lo cual nos 
permitirá conocer sobre el Desempeño Laboral y su relación con el Desempeño 




Marque con una (X) la alternativa que corresponde a la información solicitada según 





CASI SIEMPRE 4 
ALGUNAS VECES 3 






Escala de medición 
1 2 3 4 5 
VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
PRODUCTIVIDAD LABORAL 
1 El uso de materiales para realizar las actividades 
asignadas es oportuno.  
     
2 El tiempo asignado para el desarrollo de cada 
actividad es el adecuado.  
     
3 Las estrategias de trabajo para que economicen los 
procesos son las adecuadas.  
     
4 Existe desperdicio de materiales en el cumplimiento 
de su trabajo. 
     




6 Se cumplen las metas dentro de los cronogramas 
establecidos. 
     
7  La asignación de metas es oportuna.        
8 Conoce las funciones que se desarrolla en su puesto 
de trabajo. 
     
9 El personal se encuentra capacitado para el 
desarrollo de sus funciones.   
     
10 La institución le brinda equipos y herramientas para 
el desarrollo de sus funciones de manera oportuna.  
     
EFICIENCIA LABORAL 
11 El nivel de responsabilidad está acorde a su 
capacidad profesional.  
     
12 El nivel de conocimiento técnico que posee esta de 
acorde al puesto que ocupa.   
     
13 Cumple sus metas antes del tiempo asignado.       
14 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se le 
generan en su entorno. 
     
15 El tiempo para la realización de las actividades es 
óptimo. 
     
 










Base de datos 
 CLIMA LABORAL  
 Cantidad de interrogantes: 27 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 
E 01 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 4 4 2 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 4 
E 02 2 3 1 2 2 1 3 4 3 3 4 2 3 1 1 2 3 1 2 2 1 3 4 3 3 4 2 
E 03 1 2 2 3 1 3 2 1 1 3 3 4 2 1 1 1 2 2 3 1 3 2 1 1 3 3 4 
E 04 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 
E 05 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 
E 06 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 
E 07 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 
E 08 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 
E 09 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 
E10 1 2 3 3 3 3 1 1 2 2 3 1 1 3 3 1 2 3 3 3 3 1 1 2 2 3 1 
E11 2 3 3 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 2 2 1 3 2 2 2 
E12 4 3 4 5 4 3 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 3 4 3 4 5 4 3 
E13 1 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 
E14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 
E15 4 4 4 4 2 4 5 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 2 4 5 4 4 3 3 4 
E16 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
E17 1 2 3 1 3 1 3 3 2 2 1 3 2 3 1 1 2 3 1 3 1 3 3 2 2 1 3 
E18 3 3 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 5 3 3 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 
E19 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 
E20 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 
E21 3 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 3 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 
E22 5 4 3 5 3 4 5 4 5 4 3 3 4 4 2 5 4 3 5 3 4 5 4 5 4 3 3 
E23 2 3 3 3 1 1 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 1 1 3 3 2 3 3 3 
E24 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 3 5 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 
E25 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
 
 
E26 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 4 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 
E27 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 
E28 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 
E29 1 3 1 2 3 3 1 3 2 2 1 1 2 2 2 1 3 1 2 3 3 1 3 2 2 1 1 
E30 3 3 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 
E31 2 2 1 1 1 2 3 1 3 2 2 3 3 3 2 2 2 1 1 1 2 3 1 3 2 2 3 
E32 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 
E33 2 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 2 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 
E34 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 
E35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
E36 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 3 1 1 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 3 1 
E37 1 3 1 3 3 2 1 2 3 2 1 2 3 2 2 1 3 1 3 3 2 1 2 3 2 1 2 
E38 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 
E39 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
E40 1 2 2 2 2 2 1 2 3 3 1 3 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 3 3 1 3 
E41 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 
E42 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 
E43 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 
E44 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 
E45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
E46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
E47 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
E48 2 1 1 2 1 2 1 2 1 3 2 3 3 3 3 2 1 1 2 1 2 1 2 1 3 2 3 
E49 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 
E50 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 5 4 
E51 3 3 1 1 2 2 2 3 3 1 2 1 2 3 2 3 3 1 1 2 2 2 3 3 1 2 1 
E52 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 
E53 1 1 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 1 2 2 1 1 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 
E54 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
 
 
E55 2 4 5 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 4 2 4 5 3 4 4 4 5 4 3 3 4 
E56 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 
E57 3 2 2 3 1 1 3 3 3 2 2 1 1 3 2 3 2 2 3 1 1 3 3 3 2 2 1 
E58 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
E59 2 1 3 2 3 2 2 2 2 2 3 1 3 1 2 2 1 3 2 3 2 2 2 2 2 3 1 
E60 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 
E61 2 3 2 3 3 1 3 1 2 3 5 2 1 1 3 2 3 2 3 3 1 3 1 2 3 5 2 
E62 1 2 1 1 1 2 2 1 3 1 1 3 3 4 5 1 2 1 1 1 2 2 1 3 1 1 3 
E63 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
E64 2 2 3 1 2 2 2 1 3 3 2 2 3 3 1 2 2 3 1 2 2 2 1 3 3 2 2 
E65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
E66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
E67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E68 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 
E69 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
E70 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 
E71 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 2 2 
E72 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 
E73 4 3 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 
E74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 












Cantidad de interrogantes: 15 Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15  
Encuestado 01 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 30 
Encuestado 02 2 3 1 2 2 1 3 4 3 3 4 2 3 1 1 35 
Encuestado 03 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 2 2 41 
Encuestado 04 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 30 
Encuestado 05 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 31 
Encuestado 06 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 40 
Encuestado 07 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 31 
Encuestado 08 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 33 
Encuestado 09 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 1 38 
Encuestado 10 1 2 3 3 3 3 1 1 2 2 3 1 1 3 3 32 
Encuestado 11 2 3 3 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 1 2 33 
Encuestado 12 4 3 4 5 4 3 4 3 4 5 4 3 4 5 4 59 
Encuestado 13 1 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 37 
Encuestado 14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 32 
Encuestado 15 4 4 4 4 2 4 5 4 4 3 3 4 4 4 5 58 
Encuestado 16 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 38 
Encuestado 17 1 2 3 1 3 1 3 3 2 2 1 3 2 3 1 31 
Encuestado 18 3 3 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 5 57 
Encuestado 19 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 2 2 2 32 
Encuestado 20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 47 
Encuestado 21 3 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 3 2 1 30 
Encuestado 22 5 4 3 5 3 4 5 4 5 4 3 3 4 4 2 58 
Encuestado 23 2 3 3 3 1 1 3 3 2 3 3 3 3 3 2 38 
Encuestado 24 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 3 5 3 57 
 
 
Encuestado 25 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 42 
Encuestado 26 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 4 2 28 
Encuestado 27 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 38 
Encuestado 28 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 37 
Encuestado 29 1 3 1 2 3 3 1 3 2 2 1 1 2 2 2 29 
Encuestado 30 3 3 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 60 
Encuestado 31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 44 
Encuestado 32 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 1 2 3 31 
Encuestado 33 2 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 58 
Encuestado 34 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 27 
Encuestado 35 3 2 3 1 2 1 1 1 1 1 1 2 3 1 3 26 
Encuestado 36 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 3 1 1 3 3 35 
Encuestado 37 1 3 1 3 3 2 1 2 3 2 1 2 3 2 2 31 
Encuestado 38 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 41 
Encuestado 39 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 43 
Encuestado 40 1 2 2 2 2 2 1 2 3 3 1 3 1 1 2 28 
Encuestado 41 2 2 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 46 
Encuestado 42 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 1 3 2 34 
Encuestado 43 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 40 
Encuestado 44 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 62 
Encuestado 45 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 1 25 
Encuestado 46 3 1 2 3 2 1 1 1 3 1 3 2 1 2 2 28 
Encuestado 47 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 32 
Encuestado 48 2 1 1 2 1 2 1 2 1 3 2 3 3 3 3 30 
Encuestado 49 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 41 
Encuestado 50 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 5 4 4 3 4 59 
Encuestado 51 3 3 1 1 2 2 2 3 3 1 2 1 2 3 2 31 
Encuestado 52 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 42 
Encuestado 53 1 1 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 1 2 2 28 
 
 
Encuestado 54 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 42 
Encuestado 55 2 4 5 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 4 58 
Encuestado 56 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 42 
Encuestado 57 3 2 2 3 1 1 3 3 3 2 2 1 1 3 2 32 
Encuestado 58 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 43 
Encuestado 59 2 1 3 2 3 2 2 2 2 2 3 1 3 1 2 31 
Encuestado 60 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 39 
Encuestado 61 2 3 2 3 3 1 3 1 2 3 5 2 1 1 3 35 
Encuestado 62 1 2 1 1 1 2 2 1 3 1 1 3 3 4 5 31 
Encuestado 63 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 42 
Encuestado 64 2 2 3 1 2 2 2 1 3 3 2 2 3 3 1 32 
Encuestado 65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 
Encuestado 66 1 1 3 3 1 1 2 3 2 3 2 3 1 1 2 29 
Encuestado 67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 31 
Encuestado 68 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 39 
Encuestado 69 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 31 
Encuestado 70 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 38 
Encuestado 71 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 2 2 1 2 3 31 
Encuestado 72 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 39 
Encuestado 73 4 3 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 60 
Encuestado 74 3 2 3 3 3 3 1 1 2 2 3 2 3 2 1 34 




Base de datos estadístico 
 
Variable: Clima laboral 
 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos 




Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa 
en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 





Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 67,7000 251,168 ,805 ,954 
VAR00002 67,3000 262,011 ,643 ,956 
VAR00003 67,1000 255,358 ,749 ,955 
VAR00004 67,0500 252,682 ,805 ,954 
VAR00005 67,2500 259,671 ,572 ,957 
VAR00006 67,1500 254,871 ,664 ,956 
VAR00007 66,9500 252,576 ,787 ,955 
VAR00008 67,3000 261,589 ,502 ,957 
VAR00009 67,0500 257,208 ,752 ,955 
VAR00010 67,3500 259,397 ,629 ,956 
VAR00011 67,2000 265,537 ,435 ,958 
VAR00012 67,1500 260,871 ,536 ,957 
VAR00013 67,1500 251,924 ,810 ,954 
VAR00014 67,3000 254,958 ,618 ,956 
VAR00015 67,1500 248,555 ,692 ,956 
VAR00016 67,7000 251,168 ,805 ,954 
VAR00017 67,3500 262,134 ,639 ,956 
VAR00018 67,1500 255,503 ,734 ,955 
VAR00019 67,0500 252,682 ,805 ,954 
VAR00020 67,2500 259,671 ,572 ,957 
VAR00021 67,2000 255,011 ,655 ,956 
 
 
VAR00022 66,9500 252,576 ,787 ,955 
VAR00023 67,2500 261,461 ,507 ,957 
VAR00024 67,0500 257,208 ,752 ,955 
VAR00025 67,3000 259,274 ,632 ,956 
VAR00026 67,2000 265,537 ,435 ,958 
VAR00027 67,2000 261,011 ,526 ,957 
 
Variable: Desempeño laboral 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos 
Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,935 15 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 












Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 36,1000 78,095 ,757 ,929 
VAR00002 35,7500 83,039 ,634 ,932 
VAR00003 35,7000 80,432 ,699 ,931 
VAR00004 35,6000 76,779 ,844 ,926 
VAR00005 35,7500 83,882 ,502 ,935 
VAR00006 35,7500 79,145 ,679 ,931 
VAR00007 35,4500 78,261 ,784 ,928 
VAR00008 35,7000 83,484 ,484 ,936 
VAR00009 35,5500 80,997 ,753 ,930 
VAR00010 35,8000 80,589 ,687 ,931 
VAR00011 35,7000 82,958 ,573 ,934 
VAR00012 35,6500 80,450 ,646 ,932 
VAR00013 35,6500 77,397 ,797 ,928 
VAR00014 35,7000 78,221 ,693 ,931 
VAR00015 35,6500 76,871 ,663 ,933 
 
 
 
 
Autorización 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
